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Abstrak: Employee engagement di perusahaan sangat penting karena memberikan banyak 
manfaat sehingga setiap karyawan harus memiliki rasa engaged. Tujuan dalam penelitian ini 
adalah untuk mengetahui pengaruh signifikan employee engagement terhadap kinerja karyawan 
dan turnover intention serta pengaruh signifikan dari turnover intention terhadap kinerja 
karyawan. Jenis penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Teknik analisis data yang 
digunakan dalam penelitian ini menggunakan software Smart PLS (Partial Least Square). 
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa employee engagement 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan positif dan signifikan terhadap 
turnover intention, sedangkan turnover intention berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  

 

Kata Kunci: Employee Engagement, Kinerja Karyawan, Turnover Intention. 
 

Abstract: Employee engagement in a company is so important because will give benefit so every 
employee must engaged. The purpose of this study is to determine the significant influence of 
employee engagement on employee performance and turnover intention and significant influence 
from turnover intention on employee performance. This type of research uses a quantitative 
approach. Data analysis techniques used in this study using Smart PLS software (Partial Least 
Square). Based on the results of the analysis and discussion it can be concluded that employee 
engagement has a positive and significant impact on employee performance and positive and 
significant to turnover intention, while turnover intention has a negative and significant effect on 
employee performance. 

 
Keywords: Employee Engagement, Job Performance, Turnover Intention 
 
PENDAHULUAN 

Industri perhotelan adalah industri yang bergerak dalam menawarkan jasa sehingga hal 
tersebut tidak dapat dipisahkan dari faktor sumber daya manusia (Armstrong, 2006; Baedowi, 2007). 
Behera dan Sahoo (2009) menggambarkan tentang pentingnya employee engagement dalam 
pengembangan organisasi. Employee engagement yang tinggi mampu membawa organisasi 
menuju keberhasilan karena kemajuan organisasi saat ini bergantung pada kreativitas sumber 
daya manusianya. Baumruk dan Gorman (2006) mengatakan jika karyawan memiliki rasa 
engaged dengan perusahaan, hal tersebut akan meningkatkan tiga perilaku umum yaitu (3S) Say 
(berbicara positif tentang organisasi), Stay (bertahan dalam organisasi), dan Strive (termotivasi 
untuk bekerja lebih serius). Manfaat dari employee engagement diungkapkan oleh Siddhanta dan 
Roy (2010) yang menyatakan bahwa employee engagement dapat menciptakan kesuksesan bagi 
perusahaan melalui beberapa hal yang salah satunya berkaitan dengan kinerja karyawan. Macey 
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dan Schneider (2008) menyatakan bahwa employee engagement membuat karyawan memiliki 
loyalitas yang lebih tinggi sehingga mengurangi keinginan untuk meninggalkan perusahaan 
(turnover intention). Penelitian yang dilakukan oleh Saks (2006) juga menemukan bahwa jika 
turnover intention rendah maka kinerja karyawan akan meningkat.  

Berdasarkan hasil pre-survey \DQJ� GLODNXNDQ� SHQXOLV� GL� KRWHO� G¶6HDVRQ� 6XUDED\D�� PHODOXL�
wawancara singkat dengan HRD dan 10 karyawan bagian front office, housekeeping, danfood 

and beverage \DQJ� EHUDGD� GL� KRWHO� G¶6HDVRQ� 6XUDED\D�� setiap karyawan terlihat memiliki 
employee engagement yang tinggi. Hal tersebut terbukti dari karyawan sering lupa waktu dalam 
bekerja, karyawan merasa sangat antusias untuk datang bekerja dan karyawan juga merasa 
menyatu dengan pekerjaan. +RWHO� G¶6HDVRQ� 6XUDED\D� PHPLOLNL� WLQJNDW� turnover yang rendah. 
Dari 10 karyawan yang di wawancara semuanya rata-rata telah bekerja lebih dari 3 tahun. 

Kinerja karyawan di hotHO�G¶6HDVRQ�MXJD�WHUJRORQJ�EDLN��GLGDSDW�GDUL�GDWD�\DQJ�NDPL�SHUROHK��
Terdapat 40 karyawan yang terbagi menjadi beberapa kategori penilaian kinerja yang dilakukan 
oleh pihak hotel setiap 3 bulannya. 8 karyawan masuk ke dalam kategori grade A (100%), 23 
karyawan tergolong grade B (80%), dan 9 karyawan tergolong grade C (60%). Melalui pre-

survey yang dilakukan, penulis dapat mengidentifikasi bahwa nampaknya karyawan di hotel 
G¶6HDVRQ� PHPLOLNL� employee engagement yang tinggi sehingga turnover intention karyawan 
rendah dan memberikan peningkatan yang baik terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan fenomena di atas, peneliti tertarik untuk menganalisis lebih lanjut sejauh mana 
employee engagement dapat meningkatkan kinerja karyawan dan menurunkan turnover intention 

dL�KRWHO�G¶6HDVRQ�6XUDED\D�� 
 

RUMUSAN MASALAH 

 
Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: (1) Apakah terdapat pengaruh yang positif 

dan signifikan dari variabel employee engagement terhadap kinerja karyawan?; (2) Apakah 

terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari variabel employee engagement terhadap 

kinerja karyawan?; (3) Apakah terdapat pengaruh yang negatif dan signifikan dari variabel 

employee engagement terhadap turnover intention karyawan?; (4) Apakah terdapat pengaruh 

yang negatif dan signifikan dari variabel turnover intention terhadap kinerja karyawan? 

TEORI PENUNJANG 

 

Definisi Employee Engagement 

Employee engagement sebagai sikap positif yang dimiliki karyawan terhadap organisasi 
tempat ia bekerja serta nilai-nilai yang dimiliki oleh organisasi tersebut (Robinson, Perryman dan 
Hayday, 2004). Employee engagement adalah penghayatan seseorang karyawan dalam bentuk 
inisiatif, usaha, dan kegigihan yang mengarah pada tujuan organisasi (Macey, Schneide, Barbera, 
dan Young, 2009). Rasa keterikatan  karyawan /employee engagement meliputi rasa antusiasme 
/gairah dan komitmen yang membuat seseorang mampu menginvestasikan dan mengembangkan 
usahanya secara berkelanjutan sehingga dapat mendorong kesuksesan perusahaan yang ditandai 
oleh kesungguhan (vigor), dedikasi (dedication), dan penghayatan (absorption) ( BlessingWhite, 
2008; Erickson, 2005; W.H dan B., 2008; Saks, 2006). 
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Definisi Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan atas apa 
yang telah dikerjakannya sesuai atau melebihi dengan standar dan kriteria yang telah ditetapkan 
oleh perusahaan (Motowidlo, Borman, dan Smith, 2014). Sedangkan menurut Dessler (2000); 
Mangkunegara (2005) dan Rivai (2005) kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan  
kuantitas yang mengacu pada kemampuan karyawan menyelesaikan tugas - tugasnya seperti 
standar hasil kerja, target atau sasaran kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah 
disepakati bersama. 

 
Definisi Turnover intention 

Menurut  Tett dan Meyer (1998) dalam Chang (2008) turnover intentions adalah adanya 
keinginan untuk mencari alternatif pekerjaan di organisasi lain. Turrnover intention adalah 
keinginan seseorang untuk meninggalkan dan mencari pekerjaan lain serta mengevaluasi 
kemungkinan untuk menemukan pekerjaan yang lebih baik di tempat lain (Mobley,1977; 
Zeffane,2003 ;dan Margaretha,2011).  

KERANGKA PEMIKIRAN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

Employee Engagement (EE) 

Sumber : (Schaufeli et al, 2002) 

1. Vigor  

2. Dedication  

3. Absorption  

Turnover Intention (TI) 

Sumber : ( Chen dan Fransesco, 2000) 

1. Karyawan sering berpikir untuk 
berhenti dari pekerjaannya saat ini. 

2. Karyawan mungkin akan 
meninggalkan perusahaan dan akan 
bekerja di perusahaan lain di masa 
mendatang. 

3. Karyawan merasa kurang memiliki 
masa depan yang baik apabila 
karyawan tetap bekerja di perusahaan 
ini. 

Kinerja Karyawan (KK) 

Sumber : (Campbell, 1990) 

1. Task performance 

In- role job 

2. Contextual 

performance Extra-

role job 
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Pada kerangka berpikir di atas, menunjukkan bahwa employee engagement memiliki 
hubungan positif terhadap kinerja karyawan, negatif terhadap turnover intention dan turnover 

intention memiliki hubungan negatif terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 
apabila employee engagement meningkat maka kinerja karyawan juga akan meningkat. 
Sedangkan, peningkatan pada employee engagement akan menurunkan tingkat turnover intention 

dan dengan rendahnya turnover intention akan berdampak dengan meningkatnya kinerja 
karyawan.  
 

HIPOTESA 
 Dalam penelitian ini terdapat tiga hipotesis, yaitu: (1) Terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikan antara employee engagement terhadap kinerja karyawan; (2) Terdapat pengaruh yang negatif 
dan signifikan antara employee engagement terhadap turnover  intention; (3) Terdapat pengaruh yang 
negatif dan signifikan antara turnover intention terhadap kinerja karyawan. 

 
METODE 

Jenis Penelitian 

Penelitian ini bersifat analisis deskriptif untuk mendapatkan gambaran dan penjelasan 
secara akurat. Pada penelitian ini, jenis yang dilakukan oleh penulis yaitu penelitian kuantitatif 
kausal. Penelitian kasual adalah penelitian dengan memperoleh data yang berbentuk angka atau 
data kualitatif yang diangkakan (Sugiyono, 2016).  
 

 

Gambaran Populasi dan Sampel 
3RSXODVL�\DQJ�DNDQ�GLWHOLWL�DGDODK�VHOXUXK�NDU\DZDQ�GL�KRWHO�G¶6HDVRQ�6XUDED\D�VHEDQ\DN�

40 orang pada 24 Mei ± 30 Mei 2017. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah sampling jenuh / sensus.  

 
Jenis dan Sumber Data 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis data kuantitatif. Menurut 
Azwar (2005), jenis data kuantitatif adalah data yang berupa angka-angka. Penelitian ini 
menggunakan kedua sumber data. Data primer didapat melalui kuesioner yang disebarkan kepada 
NDU\DZDQ� GL� KRWHO� G¶6HDVRQ� 6XUDED\D�� VHGDQJNDQ� GDWD� VHNXQGHU� GLSHUROHK� GDUL� website hotel, 
buku teks, dan jurnal-jurnal yang berhubungan dengan employee engagement, kinerja karyawan 
dan turnover intention. 

Metode Pengumpulan Data 

Pengumpulan data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 
menggunakan kuesioner. Teknik angket (kuesioner) menggunakan skala likert dimana digunakan 
untuk mengukur sikap, pendapat, dan presepsi seseorang atau sekelompok orang tentang sebuah 
fenomena setiap jawaban responden akan diberi bobot tertentu. 

Teknik Analisa Data 

Dalam penelitian, penulis menggunakan statistik deskriptif, yaitu mean, standar deviasi 
dan distribusi frekuensi. Terdapat pemberian batas kelas pada nilai mean dengan tujuan 
memudahkan peneliti dalam pengkategorisasian. Teknik analisis data yang digunakan dalam 



97 

 

penelitian menggunakan Structural Equation Modelling (SEM) dengan software Smart PLS 
(Partial Least Square). 

a. Validitas konvergen dalam PLS dengan indikator reflektif dinilai berdasarkan 
loading factor (korelasi antara skor item atau skor komponen dengan skor 
konstruk) (Ghozali, 2011).Rule of thumb yang digunakan untuk convergent 

validity adalah nilai loading >0,7 (Ghozali, 2014). Namun demikian untuk 
penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,5 
sampai 0,6 dianggap cukup (Chin, 1998). Oleh karena itu dapat disimpulkan 
bahwa nilai loading faktor akan dianggap signifikan jika lebih besar dari 0,5. 

b. Uji validitas diskriminan dapat dinilai berdasarkan nilai cross loading. Cross 

loading dilakukan dengan melihat apakah nilai korelasi (nilai loading) setiap 
indikator dengan konstruknya memiliki nilai terbesar dibanding dengan nilai 
korelasi indikator tersebut dengan konstruk lainnya. Jika nilai korelasi antara 
indikator dengan konstruknya lebih besar daripada nilai korelasi antara indikator 
tersebut dengan konstruk lainnya, maka menunjukkan bahwa konstruk laten 
memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada blok 
lainnya. Jadi, jika nilai dari indikator variabel tersebut memiliki nilai terbesar, 
maka indikator tersebut memenuhi syarat discriminant validity. 
 

HASIL 

Evaluasi Outer Model 

1. Convergent Validity 

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa variabel employee engagement, kinerja 
karyawan, dan turnover intention memiliki nilai korelasi yang lebih besar dari r-tabel, yaitu 0,5 
sehingga dapat disimpulkan bahwa indikator pernyataan yang digunakan memiliki validitas yang 
baik. 
 

Tabel 1. Average variance extracted (AVE) 

 

Average Variance Extracted 

(AVE) 

Employee Engagement (EE) 0.519 

Kinerja Karyawan (KK) 0.577 

Turnover Intention (TI) 0.772 

 
Pada tabel 1. didapatkan nilai AVE untuk variabel employee engagement (EE) sebesar 

0.519, variabel kinerja karyawan (KK) sebesar 0.577 dan turnover intention (TI) sebesar 0.772. 
Pada batas kritis 0,5 maka indikator-indikator pada masing-masing konstruk telah valid dengan 
item yang lain dalam satu pengukuran. 
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2. Discriminant Validity  

Berdasarkan hasil penelitian cross loading, didapat seluruh indikator memiliki nilai lebih 
besar dari 0.5 dan nilai dari indikator-indikator variabel tersebut terhadap indikatornya memiliki 
nilai terbesar, dibandingkan dengan nilai indikator dengan variabel lainnya. Dengan demikian 
seluruh indikator telah memenuhi syarat discriminant validity. 

 
Tabel 2. Average variance extracted (AVE) 

 

Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Employee Engagement (EE) 0.940 0.947 

Kinerja Karyawan (KK) 0.942 0.950 

Turnover Intention(TI) 0.852 0.910 

 
Berdasarkan  tabel 2. bisa dijelaskan bahwa nilai Composite Reliability dan  FURQEDFK¶V�

alpha variabel employee engagement, kinerja karyawan, dan turnover intention dapat 
disimpulkan bahwa konstruk memiliki reliabilitas yang baik karena nilai di atas 0.7.  
 
3. Composite Reliability 

Tabel 3. Composite Reliability 

 

Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Employee Engagement (EE) 0.940 0.947 

Kinerja Karyawan (KK) 0.942 0.950 

Turnover Intention(TI) 0.852 0.910 

 
Berdasarkan tabel 3. bisa dijelaskan bahwa nilai Composite Reliability untuk konstruk 

employee engagement, kinerja karyawan, dan turnover intention secara berurutan adalah 0.947, 
0.950, 0.910. Sehingga dapat disimpulkan bahwa konstruk memiliki reliabilitas yang baik karena 
nilai di atas 0.7. Sedangkan nilai FURQEDFK¶V� DOSKD variabel employee engagement, kinerja 
karyawan, dan turnover intention secara berurutan adalah 0.940 , 0.942, 0.852. Dapat 
disimpulkan bahwa model memiliki realibilitas yang baik. 
 
Evaluasi Inner Model 

1. Uji Inner Model atau Uji Model Structural 
Uji ini digunakan untuk mengevaluasi hubungan antar konstruk laten seperti yang telah 

dihipotesiskan dalam penelitian, Berdasarkan out put PLS, didapatkan gambar sebagai berikut: 
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Gambar 2. Model Penelitian PLS 

Hasil nilai inner weight gambar 1. diatas menunjukan bahwa employee engagement 

berpengaruh positif pada kinerja karyawan, employee engagement berpengaruh negatif pada 
turnover intention, dan turnover intention berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
 
2. Pengujian Hipotesis 

Dari hasil evaluasi Bootstrapping didapatkan nilai Mean, STDEV, dan T-statistic sebagai 
berikut : 

Tabel 4. Nilai Mean, STDEV, dan T-statistic 

 

Original 

Sample (O) 
Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 
(STDEV) 

T-Statistics 
(|O/STDEV|) 

Employee Engagement -> 
Kinerja Karyawan 0.797 0.803 0.097 8.216 

Employee Engagement -
>Turnover Intention 0.250 0.239 0.173 1.449 

Turnover Intention -> 
Kinerja Karyawan -0.278 -0.279 0.129 2.147 

 

 Melihat hasil T-Statistic dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai pembuktian hipotesis 
penelitian ini, yaitu : 

1. Employee engagement berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini dapat dilihat dari nilai T-Statistic 8,216> 1,96. Sehingga hipotesis 1 
diterima. 

2. Employee engagement berpengaruh secara positif dan tidak signifikan terhadap turnover 

intention. Hal ini menjelaskan bahwa jika employee engagement meningkat maka 
turnover intention juga dapat meningkat. Hal ini dapat dilihat dari nilai T-Statistic 1,449< 
1,96. Sehingga hipotesis 2 ditolak.Sehingga berarti employee engagement tinggi turnover 

intention GL�KRWHO�G¶6HDVRQ�6XUDED\D�MXJD�cukup tinggi. 
3. Turnover intention berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hal ini dapat dilihat dari nilai T-Statistic 2,147> 1,96. Sehingga hipotesis 3 diterima. 
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3. Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

Nilai R² digunakan untuk mengukur tingkat variasi perubahan variabel independen terhadap 
variabel dependen. Semakin tinggi nilai R² berarti semakin baik model prediksi dari model 
penelitian yang diajukan (Jogiyanto dan Abdillah, 2015). 

 
Tabel 5. Nilai R Square (R²) 

 

R Square 

Employee Engagement (EE) 

 Kinerja Karyawan (KK) 0.602 

Turnover Intention (TI) 0.062 

 
 Berdasarkan tabel 5. dapat disimpulkan bahwa variabel employee engagement (EE) dapat 
menjelaskan variabel kinerja karyawan sebesar 60,2%, serta employee engagement(EE) dapat 
menjelaskan variabel turnover intention (TI) sebesar 6,2%. Model struktural pada employee 

engagement dinilai lemah dalam mengukur atau menggambarkan variasi turnover intention. 
 
Perhitungan Q-Square dapat dilakukan dengan menggunakan rumus sebagai berikut : 

 32 = 1 ± [(1 - 42 kinerja karyawan) x (1- 42turnover intention)] 
  = 1 ± [(1 ± 0,602) x (1 ± 0,062) 
  = 1 ± [0,398 x 0,938] 
  = 1 ± 0,373324  
  = 0,626676 
Nilai Q-Square pada penelitian ini adalah sebesar 0,626676 yang menunjukkan bahwa model 

struktural yang disusun untuk menjelaskan variabel employee enggagement, kinerja karyawan, 
dan turnover intention SDGD�KRWHO�G¶6HDVRQ�6XUDED\D�WHUEXNWL�EDLN��+DO�LQL�Eerarti bahwa model 
struktural dalam penelitian ini dapat menjelaskan hubungan antara variabel employee 

engagement, kinerja karyawan, dan turnover intention sebesar 62,67%. 
 
BAHASAN 

 Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan  

 Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa employee engagement berpengaruh 
signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Hasil dari penelitian ini sejalan dengan hasil 
penelitian yang dilakukan oleh Siddhanta dan Roy (2010) yang menyatakan bahwa employee 

engagement dapat menciptakan kesuksesan bagi perusahaan salah satunya melalui peningkatan 
kinerja karyawan. Didukung pula oleh penelitian yang dilakukan oleh Rashid, Asad, dan Ashraf 
������� ³factors Persuading Employee engagement and Linkage of Employee engagement to 

3HUVRQDO� DQG�2UJDQL]DWLRQDO� 3HUIRUPDQFH´yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang 
signifikan antara employee engagement dengan kinerja karyawan. Jika karyawan tidak 
memiliki employee engagement yang tinggi, maka akan muncul perilaku seperti: karyawan 
bekerja tidak efektif dan efisien, karyawan tidak tertarik untuk melakukan perubahan dalam 
organisasi, serta karyawan selalu merasa khawatir terhadap segala bentuk evaluasi seperti survei 
kinerja. 
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Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif 
dan signifikan antara employee engagement terhadap kinerja karyawan GL� KRWHO� G¶6HDVRQ�
Surabaya. Hal ini menunjukkan bahwa employee engagement memberikan dampak pada kinerja 
NDU\DZDQ�GL�KRWHO�G¶6HDVRQ�6XUDED\D�� 
 
Pengaruh Employee Engagement Terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa employee engagement tidak terbukti 
berpengaruh siginifikan dan negatif terhadap turnover intention. Hal tersebut dapat disebabkan 
karena mayoritas NDU\DZDQ�KRWHO�G¶6HDVRQ�6XUDED\D yang mendominasi yaitu usia 21-30 tahun 
yaitu sebanyak 23 responden atau 57,5%, sehingga hal tersebut dapat mendorong munculnya 
keinginan untuk keluar (turnover intention)��'DODP�SHQHOLWLDQ�³IDNWRU-faktor yang mempengaruhi 
turnover intention NDU\DZDQ�SDGD�37��0DQGLUL� 7XQDV�)LQDQFH�%HQJNXOX´� \DQJ� GLODNXNDQ�ROHK 
Prawitasari menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara usia, status kepegawaian dan 
turnover intention dengan arah hubungan negatif. 

Semakin tinggi usia seseorang, semakin rendah turnover intention (Mobley,1986). 
Karyawan yang lebih muda lebih tinggi kemungkinan untuk keluar dan mencari pekerjaan yang 
baru. Didukung pula oleh Maier (1971) bahwa pekerja muda mempunyai tingkat turnover yang 
lebih tinggi daripada pekerja-pekerja yang lebih tua. Selain itu karyawan yang lebih muda 
mungkin mempunyai kesempatan yang lebih banyak untuk mendapat pekerjaan baru, sehingga 
dengan demikian lebih mempermudah mobilitas pekerjaan. Mungkin juga karyawan yang lebih 
muda mempunyai harapan-harapan yang tidak terpenuhi pada pekerjaannya (Porter dan 
Steer;Wanous dan Mobley,1986). 

Selain faktor usia, faktor status kepegawaian juga mempengaruhi turnover intention pada 
KRWHO� G¶6HDVRQ� 6XUDED\D� karena mayoritas karyawan yang mendominasi berstatus kontrak. 
Dimana karyawan belum mengalami perpanjangan kontrak dari pihak hotel, sehingga hal tersebut 
dapat menjadi salah satu pertimbangan yang dimiliki karyawan dan timbulnya turnover intention. 

Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang negatif 
dan signifikan antara employee engagement terhadap turnover intention GL� KRWHO� G¶6HDVRQ�
Surabaya WLGDN� GLWHULPD�� +DO� LQL� PHQXQMXNNDQ� EDKZD� NDU\DZDQ� G¶6HDVRQ� PHPLOLNL� employee 

engagement yang tinggi dan turnover intention yang cukup tinggi juga.  
 
Pengaruh Turnover Intention Terhadap Kinerja Karyawan  

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa turnover intention berpengaruh signifikan 
dan negatif terhadap kinerja karyawan. Hasil dari penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian 
yang dilakukan oleh Suwandi dan Indriantoro (1999) yang menyatakan bahwa apabila 
tingkatturnover intention pada perusahaan tinggi akan menyebabkan penurunan tingkat kinerja 
karyawan. Kinerja yang baik pada suatu perusahaan dapat dirusak, baik secara langsung maupun 
tidak, oleh berbagai perilaku karyawan. Salah satu bentuk perilaku karyawan tersebut adalah 
keinginan karyawan untuk berpindah (turnover intention) yang berujung pada keputusan 
karyawan untuk meninggalkan perusahaan. 

Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang negatif 
dan signifikan antara turnover intention terhadap kinerja karyawan GL�KRWHO�G¶6HDVRQ�6XUDED\D¶�
dapat diterima. Hal ini menunjukkan bahwa turnover intention memberikan dampak pada kinerja 
NDU\DZDQ�GL�KRWHO�G¶6HDVRQ�6XUDED\D� 
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KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian ini maka dapat diambil kesimpulan adalah sebagai berikut : 
1. Employee engagement \DQJ� WHUFLSWD� GL� KRWHO� G¶6HDVRQ� 6XUDED\D� PHPLOLNL� SHQJDUXK�

secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, hipotesis (*1) 
\DQJ� PHQ\DWDNDQ� µTerdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara employee 

engagement terhadap kinerja karyawan GL�KRWHO�G¶6HDVRQ�6XUDED\D¶�WHUEXNWL� 
2. Employee engagement \DQJ� WHUEHQWXN� GL� KRWHO� G¶6HDVRQ� tidak terbukti berpengaruh 

secara negatif dan signifikan  terhadap turnover intention. Oleh karena itu, hipotesis (*2) 
\DQJ� PHQ\DWDNDQ� µTerdapat pengaruh yang negatif dan signifikan antara employee 

engagement terhadap turnover intention GL�KRWHO�G¶6HDVRQ�6XUDED\D¶�WLGDN�WHUEXNWL��+DO�
ini dikarenakan PD\RULWDV� NDU\DZDQ�KRWHO� G¶6HDVRQ�6XUDED\D yang mendominasi yaitu 
usia 21-30 tahun yaitu sebanyak 23 responden atau 57,5%, sehingga hal tersebut dapat 
mendorong munculnya keinginan untuk keluar (turnover intention). 

3. Turnover intention \DQJ� PXQFXO� SDGD� NDU\DZDQ� KRWHO� G¶6HDVRQ� 6XUDED\D� � PHPLOLNL�
pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, 
hipotesis (*3��\DQJ�PHQ\DWDNDQ� µTerdapat pengaruh yang negatif dan signifikan antara 
turnover intention terhadap kinerja karyawan GL�KRWHO�G¶6HDVRQ�6XUDED\D¶�WHUEXNWL� 
 

Saran 

Saran yang dapat diberikan berdasarkan pembahasan adalah sebagai berikut: 
1. Dengan tingginya tingkat turnover intention dan untuk meningkatkan indikator 

dedication NDU\DZDQ� KRWHO� G¶6HDVRQ� 6XUDED\D peneliti menyarankan agar karyawan 
diberikan tantangan dalam bekerja sehingga karyawan yang telah bekerja dalam waktu 
yang lama selalu merasakan ada sesuatu hal yang baru. Contohnya: Karyawan yang 
diberikan pekerjaan yang rutin akan terasa bosan sehingga dibutuhkan tantangan-
WDQWDQJDQ�EDUX�GHQJDQ�PHQ\HVXDLNDQ�NRQGLVL�KRWHO�G¶6HDVRQ�6XUDED\D�� 

2. Untuk meningkatkan indikator vigor dalam employee engagement dapat ditingkatkan 
GHQJDQ� NDU\DZDQ� KRWHO� G¶6HDVRQ� PHQGDSDWNDQ� PRWLYDVL� GDQ� SHQJDNXDQ� GDUL� DWDVDQ�

sehingga karyawan menjadi semangat, mengeluarkan semua upaya untuk menyelesaikan 
pekerjaan dan mampu bertahan meski mendapatkan kesulitan. Karyawan akan antusias 
dalam bekerja jika dirinya mendapatkan pengakuan yang baik dari perusahaan. Dalam 
hal ini karyawan ingin memperoleh kebanggaan karena dapat menyelesaikan tugas 
penting dan selesai dengan baik, menerima pengakuan atas prestasinya, dan ikut merasa 
bangga atas apa yang dapat dicapai perusahaan. 

3. Mengacu pada tingkat turnover intention yang masuk dalam kategori cukup tinggi, 
SHQHOLWL� PHQ\DUDQNDQ� SLKDN� KRWHO� G¶6HDVRQ� XQWXN� OHELK� PHPSHUKDWLNDQ� NHEXWXKDQ�

karyawan dengan berkomunikasi sehingga mendapatkan feedback dari karyawan. 
Meninjau kompensasi, tunjangan dan bonus yang selayaknya dan jika memang 
dibutuhkan.  

4. Dengan adanya pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan, maka hotel 
G¶6HDVRQ�6XUDED\D�GDSDW�PHQLQJNDWNDQ�NLQHUMD�NDU\DZDQQ\D�PHODOXL�XSD\D�SHQLQJNDWDQ�

employee engagement. 
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